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El trabajo de investigación titulado “Retención del talento humano en una 
contrata minera,2020.” tuvo como objetivo analizar la situación de la retención 
del talento humano en una contrata minera,2020. 
Desde el talante metodológico, se desenvolvió en una investigación de 
tipo cualitativa, apuntado desde la fenomenología, asentándose en el 
instrumento la entrevista, aplicado a 5 colaboradores de la contrata minera, con 
la finalidad de conocer su perspectiva, la cual fue de manera presencial y online, 
con registro de grabación y transcrita a la matriz de entrevista para procesar los 
resultados a través de la triangulación del Atlas-ti.   
De acuerdo con los resultados, se encontró que para fortificar la 
permanencia del trabajador en la empresa de acuerdo a su realidad necesita 
mejorar en una serie de ámbitos como son las oportunidades de desarrollo 
laboral, las muestras de reconocimiento , el involucramiento al trabajador y las 
condiciones laborales, también se debe tener en cuenta  las aspiraciones e 
intereses propios de cada colaborador, la planificación y la oportunidad de 
estabilidad laboral  para el bienestar de los  colaboradores. Así mismo se 
concluye que pese a las tendencias en la gestión de la retención del talento 
humano no se han instaurado procesos claros que estén encaminados para 
retener al personal o en su intento de implementarlo aún reluce varios vacíos por 
corregir. 
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The research work entitled "Retention of human talent in a mining contract, 2020." 
aimed to analyze the situation of the retention of human talent in a mining 
contract, 2020. 
From the methodological point of view, it was carried out in a qualitative 
research, aimed from the phenomenology, settling in the instrument the interview, 
applied to 5 collaborators of the mining contract, in order to know their 
perspective, which was in person and online, with a recording record and 
transcribed to the interview matrix and to process the results, the triangulation 
was carried out through the Atlas-ti. 
According to the results, it was found that to strengthen the permanence 
of the worker in the company according to his reality, he needs to improve in a 
series of areas such as job development opportunities, recognition samples, 
worker involvement and conditions The aspirations and interests of each 
employee, planning and the opportunity for job stability for the well-being of 
employees must also be taken into account. Likewise, it is concluded that despite 
the trends in the management of the retention of human talent, no clear 
processes have been established that are aimed at retaining staff or in their 
attempt to implement it, there are still several gaps to be corrected. 
 
 






La expuesta tesis de retención del talento humano en una contrata 
minera,2020 se asentó en diferentes investigaciones como son las 
internacionales  avocando a lo realizado en la república de  Colombia donde se 
encontró que los factores relacionados con la débil gestión de la retención del 
talento humano radicó en la deficiencia de la regulación y funcionamiento de la 
gestión del talento, teniendo un peso más importante  la efectividad del proceso 
de reclutamiento  y selección, el  planeamiento y control de los programas de 
entrenamiento y capacitación, así como la aparición de los cambios tecnológicos 
entre otros afectando la consecución de objetivos establecidos por la 
organización.(Meneses y Rodríguez, 2019) 
En este contexto también se realza el estudio ejecutado por Bekerman 
(2016) sobre la retención en entornos corporativos en Argentina quien sustentó 
que la retención de los talentos se transforma como la piedra angular y que el 
factor monetario no es lo único esencial, esto comprende también los aspectos 
físicos mentales y emocionales; los nuevos empleados desean explorar e incluso 
tener una conexión que trascienda en la comunidad. Asimismo, en el entorno de 
la industria minera en Colombia en la gestión de retención del talento humano 
se evidenció que no contaba con políticas claras de compensaciones 
especialmente de tipo monetario a base de la meritocracia y adicionalmente el 
establecimiento de condiciones de bienestar integral. También la influencia 
generada en el proceso de selección de personal con la falta de actualización de 
los perfiles de puesto, como también involucraba la distancia del lugar de trabajo 
y para agravar los planes de carrera se encontraban difusos. (Figueroa, 2014)  
Mayormente las grandes empresas en Medellín, tanto  en el sector público 
como privado adolecían de estrategias  en la gestión de la retención del talento 
humano, no por  la inexistencia de ellas ,sino por su implementación, partiendo  
por una débil preparación y concientización no solo con los directivos, sino con 
todos los empleados ,razón de que las estrategias son aplicables a las personas 
y no a los cargos ,este carecimiento se muestra en la desconfianza al 
colaborador, la falta de involucramiento en la estrategia empresarial y el 
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establecimiento de planes de carrera entre otros. (Garcés, Londoño, Méndez. y 
Martínez, 2016)  
En el entorno nacional la retención del talento humano en argumentos de 
Castro (2020) señaló que las organizaciones con mayor índice de cambio son 
los sectores de la industria y servicios, es por ello la exigencia que tienen en 
aumentar la satisfacción de los trabajadores planteándose oportunidades de 
brindar un salario competitivo, beneficios extrasalariales, reconocimientos y 
canales de desarrollo laboral. Por su parte en una empresa de servicios 
generales de Perú, se evidenció la relevancia de tener un adecuado perfil de 
puesto de acuerdo a la realidad empresarial para un óptimo proceso de selección 
de personal, seguido de la implementación y/o adaptación de un nuevo 
procedimiento de contratación e involucramiento en el área de trabajo. (Nolasco, 
y Rodríguez, 2020)   
En las empresas consideradas entre las diez de las mejores empresas 
para trabajar del Perú, según el ranking del Great Place to Work Institute de 
2007, recalcó  que básicamente  para la gestión de la retención del talento 
humano se debe tener en cuenta el factor económico, reconocimiento, planes de 
carrera y desarrollo del personal, retroalimentación, equilibrio vida profesional y 
personal, lazos sociales y generación de equipos, adecuada relación con el jefe 
y clima organizacional (Fuchs y Sugano, 2009). En relación a este estudio, en 
una empresa orientada a la actividad de ventas trasluce que, en diversas 
oportunidades, tener una gestión de retención de personal, no garantiza el 
funcionamiento para la misma, sino se toma en consideración elementos 
importantes en su proceso. Se menciona que la gestión del talento humano está 
poco desarrollada básicamente en los procesos que atraviesa el personal nuevo 
para convertirse en un trabajador productivo. (Crisanto, Poma, Wendorff, y 
Martinez,2016) 
En la realidad local, una empresa contratista minera, se denomina de 
acuerdo con lo dispuesto en el artículo 3 del Decreto Supremo Nº 005-2008-EM, 
a aquella que, con autonomía funcional y patrimonio propio, ejecuta actividades 
de exploración, desarrollo, explotación y soporte, a la vez está inscrita en la 
Dirección General de Minería del MINEM (Puntriano, 2013).La contratista en 
3 
 
estudiada presentó la problemática dentro de su organización en la gestión de la  
retención del talento humano  debido al carecimiento  de un programa y/o plan.  
La retención del talento humano tenía un panorama incierto y presionado 
en situaciones cuando un personal clave deseaba retirarse, asimismo quedaba 
la percepción que en su implementación podía provocar resistencia, para ello se 
necesitaría el involucramiento de todos. El manual de organización y funciones 
se encontraba desactualizado, su última modificación fue en el año 2016, motivo 
por el cual los perfiles se encontraban desencajados a la realidad actual, el 
proceso de reclutamiento y selección, requería profundizar más en su curso 
evaluativo, se evidenció varias necesidades como modificar, ordenar e 
implementar los programas de inducción, capacitación, entrenamiento, 
formación y retroalimentación. Así también faltaba una política clara de 
desarrollo del colaborador dentro de la organización, la evaluación de 
desempeño, los asensos objetivos, teniendo en consideración la meritocracia, 
justicia y equidad. Se evidenció poco interés por el desarrollo profesional y 
personal, los premios y reconocimientos no estaban implementados. 
 El involucramiento era muy importante en todo el proceso, debido a que 
un personal que conoce se iba a identificar con la empresa, situación que no se 
estaba efectuando, paralelamente los canales de comunicación no estaban muy 
activos. Las condiciones físicas carecían de una óptima comodidad, la 
responsabilidad social sería un elemento importante para que el personal clave 
desarrolle su humanidad y adhiera ese sentimiento del bien a la sociedad por 
intermediación de la empresa. Por tal motivo se destacó el problema en ¿Cuál 
es la situación de la retención del talento humano en una contrata minera, 2020?, 
desprendiendo problemas específicos de ¿Cuál es la situación del desarrollo 
laboral en una contrata minera, 2020?, ¿Cuál es la situación del reconocimiento 
en una contrata minera, 2020?, ¿Cuál es la situación del involucramiento en una 
contrata minera, 2020?  y ¿Cuál es la situación de las condiciones laborales en 
una contrata minera, 2020? 
La investigación se sostuvo en un conjunto de teorías como la teoría del 
condicionamiento que, en su legado, trascendió el énfasis en reforzar las buenas 
acciones y encaminar las que se encuentran deficientes que son netamente 
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protagonizadas por los colaboradores, permitiendo de esta manera multiplicar 
las conductas positivas y por tal razón contribuir a los intereses de la compañía.  
La teoría del condicionamiento operante condujo  a entender y/o analizar 
la importancia de la retención del talento humano en la organización; por otro 
lado la teoría del bifactorial en su cimiente, animó a identificar cuáles son los 
elementos externos e internos de la retención del talento humano, reconociendo 
las unidades que la comprenden y contribuyendo a conocer su actuación e 
intereses de los colaboradores en el ámbito empresarial, adicionalmente también 
se destacó el modelo de renuncia voluntaria que en su esencia, alentó  a 
esclarecer los elementos relevantes que están presentes en la rotación del 
personal el cual ayudó a identificar en donde se debe trabajar para retener al 
talento humano, instalando un énfasis en como el factor que se encuentra fuera 
del control del trabajador también tiene efectos en la rotación del personal.  
En la práctica la investigación nació a raíz del contexto actual, donde la 
retención del talento humano en su aplicación se encontraba ausente o en su 
derivación se exhibía difusa, a pesar de las nuevas luces en este campo acción, 
por ende, el estudio facilitó en generar propuestas y a base de un análisis 
profundo admitió ilustrar la situación encaminando al entendimiento para la 
utilización de mejores métodos en el desenvolvimiento de la organización. En 
épocas actuales no se le brinda amplia importancia al desarrollo de los 
colaboradores tanto personalmente como profesionalmente, se le asume como 
un gasto, evadiendo la relevancia que tiene para la retención del personal y 
estudiar sobre el desarrollo laboral reflejará el beneficio mutuo de ambos 
trabajadores vs empleador, el trabajador se potenciará y tendrá mejores 
resultados para la satisfacción de su empleador.  
La retención en circunstancias se muestra equívoca, es el caso por 
detalle, si un colaborador excusa motivos para desvincularse, el empleador opta 
por subir el salario brindándole bonos no justificados, sin previa evaluación de 
desempeño, lo que equivale a sentimientos de injustica por los pares. 
Adicionalmente se enfoca en hechos tan tradicionales esquivando en la 
búsqueda de la profundidad de los intereses de los empleados, por ello 
considerar al reconocimiento en sus diferentes expresiones como parte de la 
retención en la organización resultaría de gran relevancia, especialmente basado 
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en la meritocracia para cultivar el sentimiento de confianza y justicia. Por 
añadidura se visualiza el escaso involucramiento de los trabajadores en el campo 
laboral conexo a la estrategia empresarial, transformándose en limitaciones para 
su desarrollo y en ocasiones optan por retirarse. 
la presente aportó en reconocer al factor humano como ente importante 
de una empresa, y que, en la manifestación de su participación, de la asunción 
de responsabilidades y de su involucramiento en actividades se convertirá en 
una oportunidad de mejora para la compañía sin perder la esencia cultural 
empresarial de tradiciones, historia y costumbres. 
 Metodológicamente, el presente estudio se efectuó asentado en un 
enfoque cualitativo, consintiendo en abarcar un amplio y profundo conocimiento 
canalizado a nuestros intereses para su entendimiento, denotándose en la 
determinación que corresponde a situaciones reales, y que se construyó a base 
de fuentes confiables, sin la premura de probar teorías mostrándose flexible y 
velando por entender a profundidad el contexto. Para el análisis, la recopilación 
de información actuó a base de una guía de entrevista estructurada que consintió 
en forjar un análisis de la retención del talento humano en la organización. Con 
el fin de analizar la situación de la retención del talento humano en una contrata 
minera y sus dimensiones a priori se destacó los siguientes objetivos: Analizar la 
situación del desarrollo laboral en una contrata minera, 2020; Analizar la 
situación del reconocimiento en una contrata minera,2020; Analizar la situación 
del involucramiento en una contrata minera, 2020 y Analizar la situación de las 










II. MARCO TEÓRICO 
 
Existen diversos antecedentes relacionados con el tema, en el ámbito 
internacional  tenemos lo expresado por Parra y García (2020) en su artículo 
denominado retención del talento humano crítico y clave en empresas 
contratistas petroleras, basado en un enfoque cualitativo, postuló el interés por 
parte de la gerencia en conocer quiénes son los talentos o puestos claves dentro 
de la empresa, sin embargo, los procedimientos para identificarlo se mostraban 
difusos, en consecuencia, carecían de planes de retención estructurados.  En 
conclusión, los resultados permitieron afirmar que, a pesar los acontecimientos 
de Venezuela, aún subyacían mecanismos facilitadores para retener al talento 
crítico y clave como se determinó en una calidad de vida y condiciones básicas 
satisfactorias o por el contrario iba a suceder la búsqueda de empleo en otro 
estado. A fin de se recomendó la elaboración de un mapa de talento para la 
identificación de los colaboradores gestores del valor agregado de la 
organización.  
Continuando en el bloque internacional se resaltó lo señalado por López 
y Galarza (2018) en su estudio sobre Implementación de un modelo de retención 
del talento humano, basado en un método descriptivo cuantitativo, con una 
población compuesta por 260 personas, se incidió que para retener el talento se 
debe fortalecer la gestión humana, el cual también influyen los comportamientos 
y las actitudes de los colaboradores. De tal forma se concluyó que una buena 
manera de encaminar la retención consiste en evaluar las opiniones contantes 
del personal para tomar decisiones y optimizar las prácticas laborales.  
Hernández (2017) en su estudio referente a factores determinantes para 
la retención del talento internacional, asentado en  un enfoque cuantitativo, los 
resultados derivados indicaron que las variables estadísticamente significativas 
para empleados con talento son: Protean Career, satisfacción con el trabajo, 
compromiso afectivo y oportunidades de empleo, empleabilidad y Boundaryless 
Career, siendo reveladoras en las dimensiones metacognitiva y conductual de la 
Inteligencia Cultural, en  su relación  más del 80% de encuestados considera que 
su perfil es demandado por otras empresas y puede encontrar empleo 
rápidamente. Se concluye la gran relevancia para la práctica empresarial, a la 
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hora de diseñar las políticas de gestión de talento internacional que garanticen 
la retención de los empleados considerados estratégicos para la organización. 
Concretándose que las empresas deben ser conscientes de que los elementos 
relacionados con el desarrollo de carrera son los que mejor retienen a los 
trabajadores.  
Por su parte  Barco, Magne y Lamán (2020) en su tesis referente a la 
atracción, desarrollo y retención en los departamentos de Talento Humano del 
sector inmobiliario en España, apoyado en un enfoque cualitativo, detectaron  
que en temas de la retención del talento humano involucra las carencias en 
aspectos como el liderazgo, formación y habilidades sociales por parte de todo 
los colaboradores; adicionalmente tenían  escasas formas para  motivar y por 
ende los  participantes apaleaban a  niveles bajos de desempeño, el sector se 
desarrolló en un entorno versátil y competitivo, por lo que se encuentra en 
continuo desequilibrio. La investigación reveló información importante acerca del 
sector, de manera interna y externa, integrado con la investigación bibliográfica 
que contribuyeron para el progreso del plan que atiende a las exigencias de la 
empresa para el desarrollo de estrategias de atracción desarrollo y retención de 
los colaboradores.  
En el estudio de  Duque y Largacha (2019) denominado modelo de 
retención del talento humano de la fuerza comercial de la regional a, basado en 
un enfoque cualitativo , se demostró la necesidad de  oportunidades de mejora  
de la organización , a razón de que la empresa no brindaba un realce oportuno  
en la retención del talento, aunque en su gestión se evidenció  un programa 
llamado altos potenciales y paralelamente un  programa donde se identificaba a 
los trabajadores que tenían habilidades diferenciales  a nivel nacional, sin 
embargo los cupos eran muy limitados y los patrones que definen la selección 
no se encontraban ajustados a la realidad empresarial. Se concluyó que las 
decisiones al elaborar la planeación de la gestión del talento humano de la 
organización deben afianzar esfuerzos y proveer al colaborador una mayor 
inversión en educación y capacitación, debido a que los colaboradores aspiran 
a ser más competitivos, fortificando y consiguiendo nuevas competencias y 
habilidades con el propósito de poder ejercer a nuevos cargos en la organización.  
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Adicionalmente  es importante destacar lo esbozado por Álvarez y Ojeda  
(2017) en su estudio de  Branding laboral su relevancia para la atracción y 
retención de personal en México , fundamentado en un tipo de investigación 
cualitativa , señalan que las empresas en los últimos tiempos se  encuentran en 
competencia para atraer y retener a los mejores colaboradores y dentro de los 
factores más importantes se encontraron las condiciones de desarrollo laboral 
,el entorno armonioso, elementos económicos , equilibrio de vida ,características 
de la empresa  y la estabilidad laboral  puntualizado en el anhelo de que las 
empresas le brinden posibilidades de permanencia y de esta forma amparar sus 
empleos. 
Los antecedentes a nivel nacional albergó diversas investigaciones como 
lo anunciado por Baltodano (2016) en su tesis postulada de estrategias de 
retención del talento y su relación con la rotación de personal, basado en un 
enfoque  cuantitativo,  señaló  que el 31.3% de los participantes revelaron que 
los mecanismos y/o estrategias que se utilizaron para retener al talento eran 
medianamente eficientes y que imperaba  una  regular  rotación  de  personal,   
el  26.6%  de  los  colaboradores manifestaron  que el proceso de   inducción  
era  medianamente  eficaz  y  que  la  rotación  era regular;  el  31.3%  consideró  
que  la  capacitación  y  desarrollo  era  medianamente eficiente  y  que  la  
rotación  de  personal  era  regular,  el.  25.0% mencionó que la planeación de 
carrera profesional era medianamente eficiente y que existía una rotación 
regular. Por ende, se concluyó que las estrategias de retención del talento se 
relacionan inversamente con la rotación de personal en la empresa de estudio. 
 De la misma manera se observó en lo establecido por Alvarado, Campos 
y Varillas (2017) en su investigación denominada estrategias de retención del 
talento y su relación con la rotación de personal, basado en un enfoque Mixto 
cualitativo y cuantitativo, se observó que el 96% de los Asesores conoce de los 
beneficios de su empleador, el 53% destaco que el beneficio más atractivo es 
poder contar con la cobertura de la EPS al 100%. Es necesario distinguir que la 
mayoría de los participantes cuenta con carga familiar por ello su interés en el 
concepto de salud y actividades recreacionales que la empresa pueda brindar. 
Entre otros elementos sobresale la línea de carrera, a razón de que prefieren 
apostar por el talento externo que el interno, trayendo consigo que el 
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colaborador, no se siente valorado como tal y es por ello la necesidad de 
implementar la política del reclutamiento interno. Se precisó ejecutar 
oportunamente sus actividades, a través de una propuesta de retención atractiva 
para los Asesores que demuestran un desempeño alto. 
En esa misma línea Miranda (2020) en su investigación sobre la retención 
del talento humano se analizó qué factores higiénicos y factores motivaciones 
inciden en la retención del talento humano, con siete participantes, sustentado 
en un enfoque cualitativo y método fenomenológico, se concluyó que la empresa 
no tiene practicas motivacionales dirigidas a los colaboradores y los factores 
legítimos de la empresa carecen de fuerza como las relaciones laborales y la 
comunicación.  
Por otra parte Cabrejos, San Miguel y Rojas (2018) en su tesis titulada 
propuesta de estrategias de retención para el personal técnico de una empresa   
minera, asentado en un enfoque mixto,    se demostró que la mayor proporción 
de los evaluados tienen entre 30 y 40 años, solteros con formación técnica 
concluida, sin hijos, naturales  de la zona norte del Perú (Ancash, Libertad, Piura 
y Trujillo), con una estabilidad promedio entre 13 a 18 meses,  se identificó que 
existe una sobrecarga laboral en las funciones e insatisfacción de las 
compensaciones y la falta de desarrollo de personal. Se concluyó que las 
dimensiones de mayor relevancia son las de beneficios adicionales, recompensa 
contingente, naturaleza de trabajo, las cuales reconocen los resultados de la 
encuesta, donde se encontró que las causas de rotación son tales como la 
ausencia de beneficios que ofrece la empresa, mejores condiciones de trabajo y 
las funciones propias del trabajo diario, identificando funciones no incluidas en 
su perfil de puesto.  
En secuencia Minchan (2017) en su investigación titulada Salario 
Emocional y Retención del Talento Humano en una entidad del estado, basado 
en un enfoque cuantitativo, se evidenció que existe relación directa y significativa 
entre el Salario Emocional y el Talento Humano de la Unidad Ejecutora 
Administración Central un ministerio del estado (Rho de Spearman = 0,561*) 
siendo ésta una correlación moderada entre las variables. Por lo que se ratificó 
que cuando el salario emocional es adecuado la retención del talento humano 
es eficiente. Del mismo modo se destaca lo planteado por Gonzales (2019) en 
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su investigación sobre Salario emocional y retención de talento avalado por un 
enfoque Mixto, se demostró que la empresa practica las condiciones exiguas 
exigidas por ley , el salario emocional bajo la percepción de los empleados fue 
deficiente y a la vez se encontró la influencia de la misma  en el sentido de 
permanencia de los colaboradores y adicionalmente el transcendental incentivo 
para proseguir trabajando también se  encontró al factor económico. 
A continuación, se explica en forma detallada la fundamentación teórica 
referente a la retención del talento humano como la exhibió Skinner, instaurador 
de la teoría del condicionamiento operante. Sostuvo que las conductas que 
ostentaban efectos positivos, abarcaban más opciones de repetirse a diferencia 
de las que tenían un efecto negativo, el cual sus posibilidades de duplicarse eran 
menores, aseveró que cuya derivación no era ocasionada por el estímulo 
precedente, es decir la que desencadenó esa conducta, sino el refuerzo a la 
respuesta del estímulo y a base de ello se generaba un aprendizaje asociativo, 
fundamental para entender el desarrollo de nuevas conductas.(Alomoc,2018; 
Flores y   Mateos, 2019; Turienzo, 2016) 
En el caso del estudio si se refuerza las buenas acciones, las expresiones 
protagonizadas por los colaboradores estarán encaminadas a constantes 
buenos resultados. Asimismo trato de identificar cuáles son las variables del cual  
la conducta es actuación, realizando  una insistencia en la selección por las 
consecuencias de la conducta emitida, debido a que por las múltiples 
experiencias en el recorrido de los años, y por los refuerzos recibidos hacen  
responder a determinados estímulos; como los premios que son practicados en 
numerosas empresas y  no necesariamente serán efectivas para otra ,por ello 
se deberá  profundizar y adaptarlo a la naturaleza empresarial.(Alomoc,2018; 
Flores y   Mateos, 2019; Turienzo, 2016) 
En consecuencia  se considera que a un empleado no se motiva mediante 
la satisfacción de sus necesidades básicas, sino por intermedio de las 
derivaciones positivas o negativas de sus acciones ,en su manifestar  desarrollo 
tres formas de refuerzo entre ellos el continuo, que se refiere a la compensación 
constante por una acción; el de intervalo, establecido con reforzadores bajo un 
sistema paramétrico de duración determinada y el refuerzo proporcional, que 
premia el número de acciones realizadas, en correspondencia a la actividad 
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desarrollada; en el curso con la presente  investigación afana el interés de 
identificar a los colaboradores consecuentes positivos y sus elementos que 
ameritan el sentido de pertenencia en la organización.(Alomoc,2018; Flores y   
Mateos, 2019; Turienzo, 2016) 
Adicionalmente la teoría de Herzberg, basado en su postulado bifactorial 
, condescendió en  explicar la conducta de las personas en el campo laboral, 
estimó que existen dos maneras, el primero se relata en los  factores higiénicos 
enlazándolo  con las necesidades básicas atañendo a circunstancias externas 
que menoscaban el puesto de trabajo y que además funcionan fuera del control 
del colaborador, como el sueldo, las políticas empresariales, seguridad, etc. y el 
segundo, los factores motivadores que  están  conectados  con  las necesidades  
de  estima  y  autorrealización; sujetas  a  la  realización,  al  reconocimiento, 
progreso, la  responsabilidad,  y las oportunidades de promoción. Los elementos 
nominados de higiene, recaen con los sentimientos que no infunden satisfacción. 
También hizo hincapié que los motivadores lo constituyen esencialmente 
preceptos internos al trabajo, el cual forja la satisfacción laboral y a consecuencia 
una elevada motivación y por lo contrario en su ausencia los colaboradores 
carecerán de motivaciones para exteriorizar su máximo potencial.  
Según la teoría de Herzberg en el ámbito aplicativo señaló que los puestos 
de trabajo deben estar diseñados para ofrecer la mayor proporción de elementos 
motivadores y, asimismo, con los cambios externos, para que sea encaminado 
de una manera sostenida. Adicionalmente planteó la premisa del 
enriquecimiento de tareas, denotándose en suplir las actividades sencillas y 
primordiales del cargo a más complicadas para conducir el desarrollo de cada 
trabajador, brindándoles oportunidades de desafíos y de satisfacción; este 
asentado corresponde al desarrollo de cada persona y debe someterse a sus 
propias particularidades de cambio. Este alegato puede manifestarse 
verticalmente que consiste en la extinción de labores más sencillas y el 
acrecentamiento de faenas más complejas u horizontalmente donde se elimina 
algunos de los trabajos relacionadas con la actividad e incremento de otros 
trabajos diferentes, pero dentro del mismo nivel de dificultad. (Parra, Bayona y 
Salamanca, 2018; Gómez, Balkin y Cardy, 2008; Chiavenato, 2007)  
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Y por último  Según  Mobley, Griffeth, Hand y Meglino, en su constructo 
se asentó en dos esferas: El primero orientado hacia la rotación del personal, 
reflejándose en las actitudes que guardan relación con la tentativa de renuncia, 
señalando que las etapas intermedias  son producto de una forma casual que 
empieza en la satisfacción en el trabajo hasta la desvinculación laboral, 
adicionalmente que la propensión al sondeo de  ofertas laborales son derivación 
de la evaluación comparativa que realiza el colaborador sobre su trabajo actual 
y otra opción de empleo. La segunda esfera radica en otras variables que 
conllevan al proceso de renuncia enraizado netamente en el propio desarrollar 
del trabajo como son la satisfacción con los beneficios emanados de su puesto 
actual, las expectativas en cuanto al progreso profesional y los aspectos 
familiares. (Littlewood ,2006, Hernández, Hernández y Hernández y Mendieta, 
,2013, Velando,2004) 
Se centralizó, que cuando se origina un declive en el nivel de satisfacción 
vivido por el empleado concerniente de su puesto ejercido, puede darse lugar a 
producirse dos tipos de demandas:  el trabajador opta por inclinaciones de 
desertar de la compañía o a perjuicio despliega comportamientos superpuestos 
al desánimo, siegues como el absentismo, pasividad, disminución de la 
productividad, etc. En conclusión, enfatizó en descubrir en cómo el colaborador 
observa y valora la satisfacción y el escenario donde se desenvuelve 
laboralmente y como los fundamentos personales influyen a dicha perspectiva. 
En efecto precisa a la rotación, como la desvinculación voluntaria e involuntaria 
de un individuo en el desarrollo laboral, el cual era merecedor de una retribución 
económica, teniendo en consideración que subyacen diferentes caracteres que 
sigue el sujeto para tomar una decisión. (Littlewood ,2006, Hernández, 
Hernández y Hernández y Mendieta, ,2013, Velando,2004) 
La retención del talento humano se trasluce en la satisfacción y motivación 
de los colaboradores con su trabajo, afianzado por las atmósferas físicas, 
psicológicas y sociales; asentándose en que las compañías tienen que estimular 
continuamente a sus trabajadores claves para lograr su permanencia, mitigando 
la búsqueda de otras opciones laborales, asimismo, la presente demanda una 
ristra de atenciones distintivas, en donde resaltan los planes de remuneración, 
temas de prestaciones sociales , higiene y seguridad en el marco laboral y 
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también de esta manera  en su desarrollo entraña tres universos que son el 
desarrollo personal referente a potenciar los conocimientos, habilidades y 
actitudes de cada colaborador; el reconocimiento basado en la meritocracia y el 
crecimiento, estimado como la tendencia en propiciar   acciones retadoras, 
novedosas y gratificantes. (Vallejo, 2015; Wayne, 2010; Chiavenato, 2007, 
Alfaro, 2012) 
La retención de los empleados en palabras de López y Piedra (2001) se 
circunda en gran proporción a la satisfacción de sentirse importante en el trabajo 
marcando la diferencia, el reconocimiento de los aportes, la posibilidad de 
crecimiento y la autonomía en el trabajo. En el transcurso se expone en 4 
componentes, El desarrollo personal que se manifiesta en la potenciación del 
panorama integral del colaborador, el cual involucra los conocimientos, las 
habilidades, las actitudes y otros elementos, es decir el empleador vela por el 
factor humano permitiéndole el crecimiento tanto para su vida, como para su 
labor, proporcionándole atenciones interesantes para su desarrollo. A 
consecuencia fomenta un sentimiento de deuda por lo aprendido, generando una 
transformación y trasluciéndose en que sean los propios trabajadores los 
pioneros del cambio e instauradores en el marco laboral. (Alfaro, 2012; Garcés, 
Londoño, Méndez y Martínez, 2016; Chiavenato, 2009) 
Así también, el reconocimiento que se describe en las muestras de 
importancia del empleador por los logros, los esfuerzos y los méritos de los 
colaboradores. Existen dos tipos de recompensas extrínsecas e intrínsecas que 
se vinculan estrechamente con la satisfacción. La primera es el incentivo externo 
basado en la meritocracia, la segunda está ligada directamente al incentivo 
interno que vive el colaborador cultivando una gran influencia en la motivación y 
desempeño. Todos los reconocimientos tienen que sentirse justos, esto recae en 
solo merecer los buenos resultados, y no a quienes evidencian un desempeño 
deficiente. (Alfaro,2012; Chiavenato, 2009; Dailey, 2012) 
De la misma manera, el involucramiento que concierne en ser partícipe al 
colaborador en la estrategia empresarial, acompañada en que la mayoría de 
personas busca ser la diferencia, especialmente en un entorno competitivo, 
anhelan sentirse    importantes como gestores del cambio organizacional o en 
temas de solución de problemas, por medio de la realización de actividades 
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retadoras, novedosas y gratificantes. Cuando el personal se encuentra 
involucrado en estos tipos proyectos se está contribuyendo a forjar un gran 
motivador psicológico, animando a la consecución de resultados beneficiosos 
para la organización. (Alfaro, 2012; Gubman, 2001; Ernet Y Young consultores) 
En secuencia un componente adicional son las condiciones laborales, que 
se traslucen en las circunstancias y/o características propias del entorno laboral 
que esta fuera del alcance del trabajador, el cual en su ausencia o decadencia 
puede conllevar a reclamos como a la mejora de los salarios, la seguridad, 
aspectos físicos para el desarrollo de funciones y a mejorar las relaciones con 
los jefes, Otros componentes conexos son el equilibrio entre el trabajo y la vida 
personal de los empleados, los espacios de descanso, los deberes del cargo y 
los procedimientos de quejas y reclamaciones.(Chiavenato, 2007; Wayne, 2010; 


















3.1. Tipo y diseño de investigación 
 
La investigación se desarrolló en un marco cualitativo, abocado al estudio de la 
retención del talento humano ,el cual proporcionó y encaminó   una esencia 
valorada de toda la información captada, con amplia variedad   y opulencia 
interpretativa, debido a que fue desarrollada en un panorama con 
particularidades únicas, entendiendo las experiencias de los sujetos, asentado 
en su principio de flexibilidad, el cual conllevo a la observación, el análisis y a 
base de ello la construcción de conceptos  contrastados  con las de otros 
estudios, su proceder fue inductivo, y  en su origen resalta su forma exploratoria, 
sostenido de las entrevistas y la observación, en donde se detalló las situaciones  
, el cual facilitó precisar las categorías apriorísticas y emergentes; para discernir 
el contexto con el significado sustancial de los hechos. (Hernández, Fernández 
y Baptista ,2014; Carhuancho, et al., 2019) 
 
El método del estudio aconteció en lo fenomenológico, aludiendo a la 
retención del talento humano, se mostró en su indagación, narración y 
comprensión de las experiencias de las personas, bajo sus perspectivas, en su 
afán de encontrar universos en común y disímiles de aquellas vivencias. Su 
importancia radico en la búsqueda del entendimiento de un fenómeno o diversas 
facetas de éste, su cimiente son las experiencias de vida, proporcionadas de un 
evento. En su mayoría asume los talantes más complicados de la vida humana, 
busco la toma de conciencia y los postulados en torno del fenómeno. 
(Hernández, Fernández y Baptista ,2014; Fuster, 2019) 
 
3.2. Categorías, Subcategorías y matriz de categorización 
 
La categoría abordada es de la retención del talento humano con sus 
subcategorías de desarrollo laboral cuyos indicadores son el desarrollo personal, 
desarrollo profesional y promoción y línea de carrera , la segunda subcategoría 
es del reconocimiento con los indicadores de sus manifestaciones extrínseca e 
intrínsecas, la tercera subcategoría es de involucramiento con sus indicadores 
de individual y grupal e identidad empresarial y la última subcategoría trabajada 
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son las condiciones laborales con sus indicadores de remuneraciones, seguridad 
e higiene en el trabajo y las relaciones laborales.  
 
3.3. Escenario de estudio 
 
La organización es una empresa con 18 años en el mercado que se dedica a 
brindar servicios de mantenimiento eléctrico al sector minería, energía y/o 
hidrocarburos, ubicada en el distrito de Ate, con servicios en distintos puntos de 
Lima. El estudio por la coyuntura actual fue desarrollado de manera online por 
medio de la aplicación de zoom y presencial en las instalaciones de la empresa, 
tomando todas las medidas de bioseguridad necesarias con los colaboradores 




Los participantes del estudio estuvo conformado por un total de 5 entrevistados 
que se encontró distribuido por un Residente de obra, encargado de liderar los 
servicios de la empresa en campo e instalaciones de los diversos clientes, un 
asistente de oficina técnica perteneciente al área de proyectos ,área donde se 
forja los nuevos servicios, un técnico electricista, para visualizar la percepción de 
la gestión de retención del talento humano que se está teniendo, 1 coordinador 
de transportes, para obtener el punto de vista de la actuación de un área soporte 
en la cadena de valor de la empresa  y un Ingeniero supervisor de seguridad que 
es un excolaborador para tener una perspectiva distinta a un personal que tiene 
vínculo laboral , con el objeto de un análisis exhaustivo de la realidad desde 
diferentes perspectivas  de los hechos. 
 
3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
En el proceso del estudio de la retención del talento humano, se utilizó la 
entrevista, que se precisó en el entablamiento de una conversación acentuada 
en donde se indagó datos entre una persona calificada denominada 
entrevistador y otra pasiva que es el entrevistado, que por medio de una guía de 
entrevista o su conocimiento profundo ejecuta esta acción. Evitando sesgar o 
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influir en las contestaciones, resultando ser un mecanismo muy favorable para 
recolectar información cualitativa, se emplean básicamente para un enfático 
análisis. (Hernández, Fernández y Baptista ,2014) 
 
 Asimismo, se utilizó la guía de entrevista para la recaudación de datos 
imperiosos y poder alegar el planteamiento realizado, asimismo facilitó la 
dirección de la entrevista. Se utilizo por la necesidad de coherencia entre la 
cantidad de preguntas con la expansión que se busca en la entrevista. 




La investigación se realizó en un panorama estructurado donde se eligió a los 
partícipes que emitieron información, siendo por voluntad propia, para el proceso 
de entrevista, adicionalmente se realizó una matriz de direccionalidad para 
analizar las preguntas a los sujetos y a través de una guía de entrevista se realizó 
el levantamiento de información. Se utilizo diversos medios como la entrevista 
presencial y online con la evidencia correspondiente para tener un sustento 
probatorio, transcribirla y procesar los resultados. 
 
3.7. Rigor científico 
 
La investigación cumplió con estándares en su información, debido a que refleja 
credibilidad, para Erazo (2011), es decir los hallazgos del estudio son 
reconocidos como reales por los sujetos que participaron. Confirmabilidad en 
palabras de Erazo (2011), que consiste a la ecuanimidad de la interpretación o 
en el proceso de análisis respetando el resultado de las entrevistas, llegando a 
conclusiones similares con otros autores y transferibilidad que según Erazo 
(2011), se refiere a la posibilidad de transferir los resultados a otros escenarios 






3.8. Método de análisis de información 
 
De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2014) se empleó la 
Triangulación Atlas ti, que consistió en un dotado programa desarrollado para 
desmembrar datos en unidades de significado; codificar, filiaciones y realizar un 
constructo. Consistió en añadir datos o documentos primarios (textos y matrices) 
y con el soporte del programa los codifico cuyas reglas indicadas de diversas 
perspectivas o vistas de los análisis (diagramas, datos por separado, etcétera), 
que amparó al estudio de la retención del talento humano. 
 
3.9. Aspectos éticos 
 
En la investigación, se respetó el manual Apa con los lineamientos y/o 
adaptación. establecidas por la universidad Cesar Vallejo, en secuencia, el 
número de unidades de análisis es real, con el consentimiento de la representada 
y los participantes, respetando la confidencialidad de la información facilitada, 
sostenido de veracidad y transparencia, velando por una transcripción 














IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1. Análisis de la subcategoría desarrollo laboral  
Figura 1. Análisis de la subcategoría desarrollo laboral.  
Notamos en la figura 1 que la subcategoría del desarrollo laboral se 
sustentó en los indicadores:  desarrollo personal, desarrollo profesional y la línea 
de carrera y promoción. Referente al desarrollo personal, los entrevistados 
manifiestan que mayormente se le capacita en otras temáticas muy distintas al 
fortalecimiento personal.  
Con respecto al desarrollo profesional, se evidenció el interés de la 
empresa en capacitar a su personal de supervisión y/o administrativo, sin 
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embargo, es algo reciente que tiene que perfeccionarse y aprovechar las 
oportunidades de los proveedores para estas capacitaciones, el personal 
operativo señala que aún en ese sentido la empresa tiene que mejorar y queda 
la percepción de un excolaborador sobre la falta de un plan de capacitación de 
la empresa que ayude al crecimiento profesional. A su par la línea de carrera y 
promoción todos los participantes de la empresa indican que es a base de lo que 
muestra día a día ,como su desempeño , por medio de  entrevistas con la 
Gerencia tomando en cuenta la antigüedad , así como el grado de instrucción , 
pero a su vez no es muy claro e incluso los colaboradores mismos se acercan 
para su evaluación y una oportunidad de crecimiento, es por ello la solicitud de 
mejorar las oportunidades de línea de carrera dándosele a quien se lo merece, 
evitando la afinidad. 













Figura 2. Análisis de la subcategoría Reconocimiento.  
Observamos en la figura 2 el análisis del reconocimiento que se avaló en 
los indicadores:  extrínseco e intrínseco. Concerniente a lo extrínseco, los 
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entrevistados señalan la falta de reconocimientos a través de incentivos, 
recursos, bonos y/o objetos. Asimismo, en el reconocimiento intrínseco se 
expresa a través de las felicitaciones al personal en las reuniones, también 
aducen que más que recibir algo en efectivo, solicitan la gratitud por los 
representantes de la empresa especialmente el personal operativo, cuya 
necesidad es significativa porque manifiestan que se le hace sentir importante y 
a la par se tiene a un trabajador motivado. 
4.3. Análisis de la subcategoría Involucramiento. 
Figura 3. Análisis de la subcategoría Involucramiento.  
Apreciamos en la figura 3 el análisis del involucramiento radicado en los 
indicadores: Individual y grupal e identidad empresarial. Concerniente a lo 
individual y grupal, anuncian que las designaciones por puesto no es un limitante 
para poder involucrarse en otros frentes, se incluye a responsabilidades 
retadoras al mismo personal por las características del sector, todo basada en la 
confianza que logra transmitir el trabajador. Por su parte la identidad empresarial 
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por parte de los entrevistados enfatiza la necesidad de la empresa en 
proyectarse y pensar en grande. 
4.4. Análisis de la subcategoría Condiciones laborales 
Figura 4. Análisis de la subcategoría Condiciones laborales.  
Se percibe en la figura 4 el análisis de las condiciones laborales radicó en 
los indicadores: Remuneraciones, seguridad e higiene en el trabajo y las 
relaciones laborales, adicionalmente surge un indicador emergente que es la 
planificación. En el sentido de las remuneraciones los entrevistados aprecian que 
debería mejorar en el mercado, no obviando que actualmente lo que ofrece la 
compañía referente a su aplicación y beneficios laborales se encuentra dentro 
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del marco de la ley. A su vez en el tema de seguridad e higiene en el trabajo, 
anuncian la preocupación de la empresa por adherirse a la norma, sintiendo 
tranquilidad en ese aspecto, de esta forma se encamina al adapte al ambiente 
físico asignado.  
Las relaciones laborales adujeron que son armoniosas y de trabajo en 
equipo, se enfatiza la mejora en la comunicación y en la asignación de mejores 
líderes. En el indicador emergente de la planificación resaltan como el tema de 
la desorganización puede afectar la comodidad del personal, ya sea por la 
llegada de herramientas e implementos, la carente consideración sobre el 
contexto donde pernota el personal y detalles mínimos que resultan significativos 
como el mapeo de un reintegro por gastos de movilidad o rembolsos por 
almuerzos que más que un presupuesto, fueron obviados en la planificación. 
4.5. Análisis de las subcategorías Emergentes 
 
Figura 5. Análisis de las subcategorías Emergentes  
En la figura 5 observamos las subcategorías emergentes que se 
encontraron que son la planificación, los intereses personales y la estabilidad 
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laboral. En la planificación se caviló como parte de las condiciones laborales 
debido a que su esencia aborda una organización armónica para el cumplimiento 
de las actividades (Rae ,2020, párr. 2). De esta forma su aplicación oportuna en 
el mapeo de todos los puntos para llevar a cabo una actividad evitaría la 
incomodidad del trabajador, ya sea en su gestión o como en su vivencia, tal como 
se evidenció en las percepciones de los entrevistados.  
También emergió los intereses personales, donde manifestaron que la 
opción de permanencia en la empresa se ve sujeta a los objetivos personales o 
compensaciones como la facilidad de estar más cerca a la familia, la oportunidad 
de seguir aprendiendo o cursar una maestría; resulta un contrapeso en tanto lo 
que gusta a la empresa como a los objetivos propios de los colaboradores. En 
comentarios de Alfaro (2012) uno de los puntos en la entrevista inicial es 
consultar los intereses del candidato con la finalidad de ver si estos son 
congruentes con lo que ofrece la empresa y su proceso de adaptación evitando 
la fuga de personal por algo tan elemental.  
En la aparición de la estabilidad laboral se ve reflejada por los servicios 
cortos que ofrece la compañía especialmente en el personal de campo, 
generando inseguridad a los trabajadores y la tentativa de estar buscando ofertas 
laborales como asentó Jaramillo (como se citó en Ku, 2018, p.  143) en los 
últimos tiempos las empresas están optando por usar mayormente los contratos 








































Figura 6. Análisis de la macro red de la Retención del talento humano
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En la figura 6 se expone la macro red de la retención del talento humano se 
encontró avalado por subcategorías como desarrollo laboral, reconocimiento, 
involucramiento y condiciones laborales; Adicionalmente surgieron tres 
subcategorías emergentes como la planificación, los intereses personales y la 
estabilidad laboral.  
 A razón del desarrollo laboral, bajo las perspectivas de los entrevistados 
resaltó la necesidad de la empresa por mejorar en este sentido , brindándole 
mayor empuje  y fuerza, en donde tiene que aprovechar todos sus oportunidades 
para el beneficio del fortalecimiento profesional del colaborador y por ende el 
logro de los objetivos empresariales, creando una vinculación no 
necesariamente monetaria, por su parte la categoría del reconocimiento se 
caracteriza por su importancia  en merecer en sus diferentes expresiones al 
colaborador por la culminación de un proyecto o por lo que muestra día a día a 
base del desempeño laboral.  
En la subcategoría de involucramiento se mencionó a lo que otorgó el 
empleador a sus trabajadores generando   responsabilidades cuya significancia 
radica en el sentido de identidad empresarial, existe un valor agregado a su 
función. en el ámbito de las condiciones laborales, expresado en cómo está 
encaminado el entorno del trabajador para que realice su función ya sea en la 
parte de gestión o en sus recursos, pasando por el aspecto de remuneraciones, 
sino son bien atractivas de ven compensadas por otros aspectos, en su caminar 
la seguridad e higiene laboral se visualiza su fortaleza en su aplicación en este 
sector en todas sus manifestaciones, los entrevistados lo tienen muy presente 
en su desarrollo. Las relaciones laborales lo consideran muy útiles en la 
organización del trabajo y su relevancia en mantenerlas armoniosas y estables. 
 En su surgimiento el indicador de la planificación es clave para el caminar 
de cualquier servicio, debido que la omisión dificulta en la ejecución o bienestar 
del colaborador. Por su auge la subcategoría emergente de intereses personales 
radica en la astucia de la empresa por conocer en un panorama general de las 
orientaciones del colaborador, naciendo desde el proceso de entrevista, que las 
aspiraciones vayan de acorde a la cultura empresarial para su adaptación y 
permanencia. Referente a la subcategoría emergente de estabilidad laboral, los 
colaboradores no encontrarse a la deriva en la expectativa de un nuevo empleo, 
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por parte alientan por contratos a mayor tiempo posible para su tranquilidad y 
seguridad. 
4.7.  Discusión 
 
La retención del talento humano en una contrata minera, se muestra poco 
tocada, pero cobra una trascendente importancia, al convertirse el trabajador en 
el principal ente de la empresa, a base de su buen trabajo. A estos personales 
con alto nivel es fundamental lograr su fidelización, porque a pesar del rubro se 
refleja el tema de la rotación, siendo la mejor opción la mejora continua de la 
empresa para la optimización de sus resultados y lograr una ventaja competitiva 
en su entorno. 
 
 Con respecto al objetivo general; de  analizar la situación de la retención 
del talento humano en una contrata minera,2020, se advierte que para fortificar 
la permanencia del trabajador en la empresa de acuerdo a su realidad necesita 
mejorar una serie de ámbitos como son las oportunidades de desarrollo laboral, 
las muestras de reconocimiento y las condiciones laborales para el bienestar de 
sus colaboradores, el cual se  contrasta con Vallejo (2015) , donde refleja que al 
personal hay que tratar  de mantenerlos satisfechos y motivados constantemente  
dentro de la organización, asegurándoles las condiciones físicas, psicológicas y 
sociales.  
 
El objetivo específico 1, consistió en analizar la situación del desarrollo 
laboral en una contrata minera,2020, en el cual nos encontramos con 
trabajadores que solicitan el progreso en un plan o sistema de capacitación, así 
como también un elaborado programa de promoción y línea de carrera por 
meritocracia estas afirmaciones coinciden con Hernández (2017) en donde 
menciona que los factores determinantes para la retención del talento radican en 
el desarrollo de carrera. Así como también lo postulado por Baltodano (2016) 
que mencionó que, al tener una planeación de carrera profesional medianamente 




 El objetivo específico 2, radicó en analizar la situación del reconocimiento 
en una contrata minera, 2020, se manifestó en la presencia de factores 
intrínsecos que emite la empresa en su expresión de felicitaciones o reuniones 
de confraternidad apreciados mayormente a la parte administrativa , faltando 
optimizar en el  campo operativo, esta afirmación  fortalece lo nombrado por 
Minchan (2017) quien señaló que cuando la retribución emocional es adecuada 
la retención del talento humano es eficiente.  
 
Asimismo se apuntó que la parte extrínseca suscita  el interés del 
trabajador para la ejecución de los trabajos , como son la facilidad de recursos, 
o algún reconocimiento efectivo por el buen desempeño o culminación de un 
servicio estos resultados armonizan con Cabrejos, San Miguel y Rojas (2018) 
quienes anunciaron que las dimensiones de mayor relevancia son las de 
beneficios adicionales, recompensa contingente, la naturaleza de trabajo, las 
cuales reconocen los resultados por parte de los colaboradores. En este 
panorama se argumenta vigorosamente con lo planteado Miranda (2020) quien 
afirma que la empresa tiene que impartir practicas motivacionales a sus 
participantes. 
 
El objetivo específico 3, residió en analizar la situación del 
involucramiento en una contrata minera,2020, se encontró fundamentos que 
señalaron que las designaciones por puesto no es un limitante para poder 
involucrarse en otros frentes por la naturaleza del sector, todo fundada en la 
confianza que logra transmitir el trabajador. Por su parte la identidad empresarial 
juega un arduo rol ciñéndose en la representatividad que debe tener la empresa 
para con su personal. Estas afirmaciones coinciden con Duque y Largacha 
(2019) quienes sostienen que debido a que los colaboradores aspiran a ser más 
competitivos desean involucrarse activamente en la empresa para seguir 
fortificando y consiguiendo nuevas competencias y habilidades en la empresa 
con el propósito de poder ejercer a nuevos cargos en la organización teniendo 
un gran impacto en la retención del personal. 
 
El objetivo específico 4, consistió en analizar la situación de las 
condiciones laborales en una contrata minera, 2020, refiriéndose  al contexto 
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donde se desarrolla el colaborador ,pero se  encuentra fuera de su alcance; estas 
afirmaciones  concuerdan con los resultados de Parra y García (2020) en donde 
se rotula que la calidad de vida satisfactoria es determinada por las condiciones 
básicas laborales debido a que juegan un papel relevante en la retención, ccomo 
las remuneraciones tal como lo advierte Gonzales (2019) quien concluyó  que 
uno de los trascendentales incentivos  para continuar laborando en una empresa 
es el factor de la estructura económica, acompañada del cumplimiento de la 
seguridad y su énfasis en las relaciones laborales envolviendo la comunicación 
y la importancia en  los líderes que encaminan al equipo. De tal forma, ratificó 
con lo manifestado por Barco, Magne y Lamán (2020) en su argumento que la 
retención también involucra las relaciones laborales aspectos como el liderazgo 
y habilidades sociales por parte de todos los colaboradores 
 
En las sub categorías emergentes en el aborde de la planificación se 
encontró con la acentuación a la optimización  en el orden y en el  mapeo de 
todas las actividades para la satisfacción del trabajador en su labor esta 
afirmación concilia con lo ratificado por Duque y Largacha (2019) quien 
fundamentó   que se debe elaborar la planeación optima de la gestión del talento 
humano de la organización, deben afianzar esfuerzos y proveer al colaborador 
una mayor inversión en educación,  capacitación académica y proveer 
condiciones laborales. 
 
Referente a los intereses personales, donde se refleja que la opción de 
permanencia en la empresa se ve sujeta a los objetivos personales ,resulta un 
contrapeso en tanto lo que gusta a la empresa como a los objetivos propios de 
los colaboradores esta postura se cimenta en Alvarado, Campos y Varillas (2017) 
quien consideraron que la mayoría de los participantes cuenta con carga familiar 
por ello su interés en aspectos relacionados que favorezcan la cercanía por la 
naturaleza del sector, de la misma línea contrasta en los comentarios de López 
y Galarza (2018) en donde indica que una buena manera de encaminar la 
retención subyace en  evaluar las opiniones contantes del personal para tomar 




Finalmente, en la aparición de la estabilidad laboral refleja que los contratos 
temporales generan fastidio al empleado y por tal motivo se encuentran en la 
vanguardia de otras oportunidades contrastando con lo anunciado por Álvarez y 
Ojeda (2017) quienes señalan que los trabajadores anhelan empresas que le 
































V. CONCLUSIONES  
 
Primera: De acuerdo al análisis del objetivo general, la situación de la retención 
del talento humano en una contrata minera,2020, reveló que pese a las 
tendencias en la gestión de la retención del talento humano no se han 
instaurado procesos claros que se adecuen a la realidad empresarial 
para el sentido de permanencia de los trabajadores o en su intento de 
implementarlo hay muchos vacíos por mejorar tanto en el desarrollo 
laboral, los reconocimientos y las condiciones laborales. 
 
Segunda: En el panorama del desarrollo laboral, se dedujo en la importancia de 
formar programas de desarrollo profesional y línea de carrera que avalan 
el crecimiento del colaborador. 
 
Tercera: La situación del reconocimiento en la contrata minera, se concluyó en 
la trascendencia que trae consigo el reconocer en sus dos expresiones 
intrínseca y extrínseca, el colaborador necesita sentirse importante en su 
entorno. 
 
Cuarta: En el contexto del involucramiento, se estableció que por el sector de la 
empresa los trabajadores son participes de diferentes actividades no 
limitándose a sus funciones, teniendo la oportunidad de aprender y ser 
autónomos en sus responsabilidades. Un colaborador que conoce se 
identifica con la empresa. 
 
Quinta: Las condiciones laborales que afrontan los colaboradores en el tema 
económico se ve compensada por otros intereses personales como la 
cercanía de la familia, asimismo se enfatiza la seguridad e higiene en el 
trabajo y las relaciones laborales que por la comodidad del trabajador 









Primera: Implementar, asegurar y mejorar continuamente los procesos de la 
gestión de la retención del talento humano en los primeros tres 
meses y evaluando semestralmente, velando por la satisfacción de 
los colaboradores, que se encuentre alineado a la realidad 
empresarial de acuerdo al desempeño laboral.     
 
Segunda:  Promover y fortalecer el programa de desarrollo profesional y el plan 
de línea de carrera y asensos laborales que brinde mejores 
oportunidades para el crecimiento del colaborador en un plazo de 
dos meses. 
 
Tercera:   Conceder reconocimientos de manera justa y basada en la 
meritocracia o por el término de un servicio, donde se motive a cada 
colaborador a realizar sus actividades diarias a base de un plan 
anual aplicado mensualmente. 
 
Cuarta:   Generar oportunidades de involucramiento laboral, en donde los 
colaboradores puedan impartir sus conocimientos, formando 
comités donde puedan participar orientado al cumplimiento de la 
estrategia empresarial en un plazo de tres meses.  
 
Quinta:  Fortalecer las condiciones laborales en un tiempo de dos meses 
denotándose en estructurar los salarios, mantener las buenas 
prácticas en seguridad e higiene y generar más espacios de 
integración del personal, en donde los colaboradores puedan 
interrelacionarse con sus compañeros, asimismo, eventos 
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¿Qué oportunidades de desarrollo laboral considera que 
pueden retener a los trabajadores bajo su cargo? 
Coménteme algunas situaciones que aplique la empresa. 
 
2 
¿Cómo se realizan y/o qué criterios se utilizan para los 
ascensos e incrementos salariales? Mencione situaciones 
3 
 
RECONOCIMIENTO ¿Describa situaciones en donde el buen trabajo de sus 
colaboradores ha sido reconocido y de que maneras? 
¿porque motivo lo considera necesario? 
4 ¿Dentro de su experiencia laboral detálleme a base de 
que lineamientos se han ejecutado esos 




INVOLUCRAMIENTO ¿Señale vivencias en donde se ha involucrado a un 
colaborador en responsabilidades retadoras a diferencia 
de sus compañeros? ¿existe estas situaciones de manera 
grupal? Explique razones y resultados. 
6 ¿Considera que la representada satisface sus 
necesidades y se siente bien trabajando?  ¿En qué 
debería mejorar para poder retener al personal? 
7 CONDICIONES 
LABORALES 
¿En su opinión considera que los sueldos y beneficios 
laborales de acuerdo a ley de la empresa resultan ser 
atractivos? 
8 ¿Qué situaciones se han presentado en donde las 
circunstancias de seguridad e higiene laboral han 
interferido en la voluntad de continuidad de un trabajador? 
Mencione sucesos. 
9 ¿Cómo describe las relaciones laborales con sus 




Matriz de respuestas 
Nro. Preguntas  Respuestas  
1 ¿Qué oportunidades de 
desarrollo laboral 
considera que pueden 
retener a los trabajadores 
bajo su cargo? 
Coménteme algunas 
situaciones que aplique la 
empresa. 
Actualmente no se brindan capacitaciones netamente para el desarrollo profesional, tendría 
que mejorar en oportunidades de línea de carrera y el reconocimiento a un trabajador por el 
desenvolvimiento laboral 
2 ¿Cómo se realizan y/o 
qué criterios se utilizan 
para los ascensos e 
incrementos salariales? 
Mencione situaciones 
La línea de carrera se da a través del desempeño laboral siempre ha sido así, y hubo casos 
donde el mismo colaborador pide su aumento. 
3 ¿Describa situaciones en 
donde el buen trabajo de 
sus colaboradores ha sido 
reconocido y de que 
maneras? ¿porque motivo 
lo considera necesario? 
El cliente reconoce el trabajo brindándonos apoyo de más recursos, y cuando el trabajador 
hace un trabajo seguro se lo reconoce. Con la empresa no hay tanto reconocimiento más está 
interesado en Cuanto vamos a valorizar, no sabe cómo lo ha hecho la gente, si ha hecho un 
buen trabajo o no. Nos gustaría que la Gerencia al menos nos realice una visita se presente 
para felicitarnos por la culminación de un proyecto e incluso a pesar de los inconvenientes y a 
pesar de todo eso se ha llegado a concluir sin observaciones en seguridad. No talvez con un 
presente, pero hacernos llegar eso. Es necesario debido a Hace que   un trabajador se sienta 
bien importante. Si bien es parte del trabajo, pero genera conforte e identificación. 
4 ¿Dentro de su experiencia 
laboral detálleme a base 
de que lineamientos se 
han ejecutado esos 
reconocimientos? ¿Lo 
considera justo? 
Cuando se culmina un proyecto debería darse la presencia de las Gerencias y a base de la 
evaluación de desempeño. 
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5 ¿Señale vivencias en 
donde se ha involucrado a 
un colaborador en 
responsabilidades 
retadoras a diferencia de 
sus compañeros? ¿existe 
estas situaciones de 
manera grupal? Explique 
razones y resultados. 
Los trabajos en estos proyectos son pausados, a veces nos asignan un proyecto a medias 
tienes que terminarlo. Cuando escogemos a los líderes, no es de nosotros sino cuando viene 
del trabajador en su aporte, dando opiniones, mejoras, alternativas, se van adelantando al 
servicio y estar integrado al proyecto, entonces ahí lo asignas, es cuando sabes que le das una 
responsabilidad tienes la confianza que lo va a hacer bien, sin necesidad de estar ahí, ya sea 
operativo o en temas de seguridad, es un soporte, es una ayuda. No es afinidad de amigo, por 
ejemplo, en una unidad designe a una persona que es serio, pero daba más de lo que yo 
esperaba y los resultados fueron los esperados. 
6 ¿Considera que la 
representada satisface 
sus necesidades y se 
siente bien trabajando?  
¿En qué debería mejorar 
para poder retener al 
personal? 
Me gustaría estar en mina, pero a la par compensa estar estudiando porque ahí no puedo 
estudiar, es una con otra, la empresa debería mejorar en el tema salarial, y dárselo a quienes 
se lo merecen porque hay muchos que se fueron por tema salarial, no podemos estar como 
escuelita solo enseñando y se van. El tema de la retención y descuentos al cese, en dar más 
detalles talvez no pagados, pero te doy almuerzo o pasajes para las capacitaciones, deben 
renovar sus epps más seguido, ya pensar como empresa grande. Esos simples detalles hacen 
que el trabajador se sienta contento. Atraeríamos buenas personas. 
7 ¿En su opinión considera 
que los sueldos y 
beneficios laborales de 
acuerdo a ley de la 
empresa resultan ser 
atractivos? 
Van por ahí, aunque están un poquito bajo. 
8 ¿Qué situaciones se han 
presentado en donde las 
circunstancias de 
seguridad e higiene 
laboral han interferido en 
la voluntad de continuidad 
de un trabajador? 
Mencione sucesos. 
Por el tema de seguridad no ha sucedido casos, hay algunos que no están acostumbrados a 
trabajar con seguridad son muy exigentes. 
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9 ¿Cómo describe las 
relaciones laborales con 
sus compañeros, 
subordinados y jefaturas 
en su trabajo? Señale 
acontecimientos 
Las relaciones laborales son buenas, existe apoyo, compañerismo, existe el trabajo en equipo 








Cargo o puesto en que se 
desempeña: 
 
Asistente de oficina técnica 
Nombres y apellidos  Limaylla F. L. 
Código de la entrevista  Entrevistado2 (EntV.2) 
Fecha  04/12/2020 
Lugar de la entrevista  presencial 
 





¿Qué    oportunidades desarrollo laboral le genera sentido 
de permanencia en la empresa evitando buscar ofertas 




¿Cómo se realizan y/o qué criterios se utilizan para los 
ascensos e incrementos salariales? Mencione situaciones 
3 
 
RECONOCIMIENTO ¿Describa situaciones en donde su buen trabajo ha sido 
reconocido y de que maneras? ¿por qué motivo lo 
considera necesario? 
4 ¿Dentro de su experiencia laboral detalle a base de que 
lineamientos se han ejecutado esos reconocimientos? 




INVOLUCRAMIENTO ¿Señale vivencias en donde se ha involucrado a un 
colaborador en responsabilidades retadoras a diferencia 
de sus compañeros? ¿Existe estas situaciones de manera 
grupal? Explique razones y resultados. 
6 ¿Considera que la representada satisface sus 
necesidades y se siente bien trabajando?  ¿En qué 
debería mejorar para poder retener al personal? 
7 CONDICIONES 
LABORALES 
¿En su opinión considera que los sueldos y beneficios 
laborales de acuerdo a ley de la empresa resultan ser 
atractivos en el mercado? 
8 ¿Qué situaciones se han presentado en donde las 
circunstancias de seguridad e higiene laboral han 
interferido en la voluntad de continuidad de un trabajador? 
Mencione sucesos. 
9 ¿Cómo describe las relaciones laborales con sus 




Matriz de respuestas 
Nro. Preguntas  Respuestas  
1 ¿Qué    oportunidades de 
desarrollo laboral le genera 
sentido de permanencia en la 
empresa evitando buscar 
ofertas laborales?  
Coménteme algunas 
experiencias en este sentido. 
La empresa me brinda oportunidades de capacitación, facilitándome programas de 
actualización, se nota que la empresa está interesada en invertir en el personal para ser 
un soporte más para desarrollar los trabajos cotidianos. 
2 ¿Cómo se realizan y/o qué 
criterios se utilizan para los 
ascensos e incrementos 
salariales? Mencione 
situaciones 
En el tema de línea de carrera, se realizan entrevistas para poder evaluar el aumento 
salarial al personal por su desempeño o lo que presenta día a día cuando realiza sus 
actividades y se le beneficia por el incremento de su salario por el tiempo de permanencia 
y aporte que tenga con la empresa. 
 
  
3 ¿Describa situaciones en 
donde su buen trabajo ha sido 
reconocido y de que maneras? 
¿por qué motivo lo considera 
necesario? 
La gerencia hace un reconocimiento verbal que me motiva a continuar con el desarrollo 
de actividades, claro está que cuando a veces tenemos objetivos se ve truncado por una 
u otra razón diferentes, pero la empresa sabe que uno desarrolla los trabajos para poder 
lograr las necesidades del cliente que brindamos servicio. Es importante tener al personal 
con un autoestima y reconocimiento personal para continuar con el desarrollo su trabajo 
y motivarse a seguir escalando en escalas de línea de carrera para alcanzar los objetivos 
en lo personal y en lo laboral. 
4 ¿Dentro de su experiencia 
laboral detalle a base de que 
lineamientos se han ejecutado 
esos reconocimientos? ¿Lo 
considera justo? 
Por ejemplo, Cuando uno gana una licitación es un beneficio para la empresa y el 
trabajador, toman el criterio que le conviene al trabajador y estar conforme al desarrollo 
de la motivación de cada uno. Los reconocimientos se hacen a través de reuniones de 
confraternidad y el reconocimiento es para todos, no solo a uno, estas reuniones hacen 
que nos unamos a un solo objetivo, lo considero justo el tema de reconocimiento de la 
empresa, sabemos que el trabajo humano es importante en la empresa y nos hace sentir 
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que somos importantes, porque una persona que no se sienta tranquila no ayudaría a 
continuar.  
5 ¿Señale vivencias en donde se 
ha involucrado a un 
colaborador en 
responsabilidades retadoras a 
diferencia de sus compañeros? 
¿Existe estas situaciones de 
manera grupal? Explique 
razones y resultados. 
La empresa tiene una visión y cada profesional tiene un objetivo, si bien es cierto hay 
designaciones, pero no es limitante para involucrarse y continuar. La empresa me ha 
brindado varios frentes como planeamiento, costos y presupuestos, calidad y oficina 
técnica. La razón es de acuerdo a la necesidad y al rubro de esta empresa que es minera, 
termoeléctrica e hidrocarburos, nos obliga a estar con información diaria y uno tiene que 
leer, empaparse de un tema para aportar a la empresa, uno tiene que estar abarcando 
varias especialidades y no quedarse para satisfacer las necesidades del cliente. 
6 ¿Considera que la 
representada satisface sus 
necesidades y se siente bien 
trabajando?  ¿En qué debería 
mejorar para poder retener al 
personal? 
Si, satisface mis necesidades porque me está haciendo desarrollar en lo que he estudiado 
y la industria que me gusta. La empresa me da las herramientas para poder investigar, 
consultar a las personas que están en esta línea y poder aprender. Para seguir 
permaneciendo considero que es hasta donde quiero llegar, pero siento que puedo seguir 
desarrollándome más uno mismo se pone las barreras, considero que puedo ver más 
cosas y no limitarme a mi área. 
7 ¿En su opinión considera que 
los sueldos y beneficios 
laborales de acuerdo a ley de 
la empresa resultan ser 
atractivos en el mercado? 
En mi experiencia e tenido empresas donde la remuneración era mejor, pero uno tiene 
un ciclo, el antes estar externamente, fuera de la ciudad tiene un sueldo mejor, pero 
cuando uno hace un mapeo llega a pensar que la remuneración puede estar compensada 
en mi caso con la satisfacción de tener a la familia cerca en Lima. 
8 ¿Qué situaciones se han 
presentado en donde las 
circunstancias de seguridad e 
higiene laboral han interferido 
en la voluntad de continuidad 
de un trabajador? Mencione 
sucesos. 
El tema de seguridad es un tema muy delicado, se debe cumplir la norma y no saltarse 
pasos para evitar tender a accidentes. Es necesario el tema de mantenimiento de las 
instalaciones, pero yo creo que uno mismo se debe adecuar para poder realizar sus 
trabajos manteniéndolo limpio e higiénico.  
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9 ¿Cómo describe las relaciones 
laborales con sus compañeros, 
subordinados y jefaturas en su 
trabajo? Señale 
acontecimientos 
Con los compañeros de trabajo la relación es muy amigable, porque estamos muy 
centrados y somos de una especialidad, no existe problemas sabemos cuál es nuestra 
labor y nuestro objetivo, con lo exterior de otras áreas de la misma forma, la gerencia nos 
brinda apoyo. Por ello las relaciones laborales en general se ve como una familia y uno 
es consiente que tiene que tener una relación amigable, aunque siempre van a existir las 
diferencias, pero estamos encaminados a un objetivo. 
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Guía de entrevista 
(Instrumento cualitativo) 
Datos: 
Cargo o puesto en que se 
desempeña: 
Técnico electricista 
Nombres y apellidos  Sayas P. S. 
Código de la entrevista  Entrevistado3 (EntV.3) 
Fecha  04/12/2020 
Lugar de la entrevista  online 
 






¿Qué oportunidades de desarrollo laboral le genera 
sentido de permanencia en la empresa evitando buscar 




¿Cómo se realizan y/o qué criterios se utilizan para los 
ascensos e incrementos salariales? Mencione situaciones 
3 
 
RECONOCIMIENTO ¿Describa situaciones en donde su buen trabajo ha sido 
reconocido y de que maneras? ¿por qué motivo lo 
considera necesario? 
4 ¿Dentro de su experiencia laboral detálleme a base de 
que lineamientos se han ejecutado esos reconocimientos? 




INVOLUCRAMIENTO ¿Señale vivencias en donde se le ha involucrado   en 
responsabilidades retadoras a diferencia de sus 
compañeros? ¿existe estas situaciones de manera 
grupal? Explique razones y resultados. 
6 ¿Considera que la representada satisface sus 
necesidades y se siente bien trabajando? ¿En qué 




¿En su opinión considera que los sueldos y beneficios 
laborales de acuerdo a ley de la empresa resultan ser 
atractivos? 
8 ¿Qué situaciones se han presentado en donde las 
circunstancias de seguridad e higiene laboral te han hecho 
dudar sobre tu permanencia en la empresa? Mencione 
sucesos. 
9 ¿Cómo describe las relaciones laborales con sus 




Matriz de respuestas 
Nro. Preguntas  Respuestas  
1 ¿Qué oportunidades de desarrollo 
laboral le genera sentido de 
permanencia en la empresa 
evitando buscar otras ofertas 
laborales?  Coménteme algunas 
vivencias en este sentido. 
Viendo cómo se maneja la parte administrativa, las capacitaciones son más enfocadas 
a seguridad y no a crecer en nuestra especialidad por medio de convenios y otros o 
desarrollarnos personalmente.  La renovación de contrato es muy corta debe haber 
mayor estabilidad.  
2 ¿Cómo se realizan y/o qué criterios 
se utilizan para los ascensos e 
incrementos salariales? Mencione 
situaciones 
La línea de carrera es una promoción, de acuerdo a lo que nos vamos formando, 
capacitando y saber cuál es el funcionamiento. 
3 ¿Describa situaciones en donde su 
buen trabajo ha sido reconocido y 
de que maneras? ¿por qué motivo 
lo considera necesario? 
Normalmente hacían con un certificado como trabajar seguro y por buen desempeño. 
Los reconocimientos son muy necesarios porque motiva al trabajador que siga 
mejorando, preparándose, actualizándose en cursos, a seguir esforzándose, podría 
ser cada fin de mes un incentivo y eso lo favorece a la empresa como a la parte de 
seguridad. 
4 ¿Dentro de su experiencia laboral 
detalle a base de que lineamientos 
se han ejecutado esos 
reconocimientos? ¿Lo considera 
justo? 
Los reconocimientos se dan a base del desempeño y trabajo seguro. 
5 ¿Señale vivencias en donde se le 
ha involucrado   en 
responsabilidades retadoras a 
diferencia de sus compañeros? 
¿existe estas situaciones de 
manera grupal? Explique razones y 
resultados. 




6 ¿Considera que la representada 
satisface sus necesidades y se 
siente bien trabajando? ¿En qué 
debería mejorar para poder retener 
al personal? 
La empresa si satisface mis necesidades, el problema me comentaron que eran las 
renovaciones del contrato por muy corto tiempo generando inseguridad. 
7 ¿En su opinión considera que los 
sueldos y beneficios laborales de 
acuerdo a ley de la empresa 
resultan ser atractivos? 
Si son atractivos, completos tanto en todos los beneficios. 
8 ¿Qué situaciones se han 
presentado en donde las 
circunstancias de seguridad e 
higiene laboral te han hecho dudar 
sobre tu permanencia en la 
empresa? Mencione sucesos. 
Los temas de seguridad que ofrece la empresa si brinda tranquilidad. 
9 ¿Cómo describe las relaciones 
laborales con sus compañeros y 
jefaturas en su trabajo? Señale 
acontecimientos 
Las relaciones con mis compañeros son muy buenas, tanto con los supervisores 
percibo buenos profesionales y buena comunicación. 
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Cargo o puesto en que se 
desempeña: 
Coordinador de transportes 
Nombres y apellidos  García C.E. 
Código de la entrevista  Entrevistado4 (EntV.4) 
Fecha  04/12/2020 
Lugar de la entrevista  presencial 
 






¿Cuáles son las oportunidades de desarrollo laboral que 
brinda la empresa?  Coménteme algunas experiencias. 
 
2 
¿Cómo se realizan y/o qué criterios se utilizan para los 




RECONOCIMIENTO ¿Cuáles son los reconocimientos que se brinda a los 
trabajadores con un buen desempeño? ¿por qué motivo 
lo considera necesario? 
4 ¿Dentro de su experiencia laboral detalle base de que 
lineamientos se han ejecutado esos reconocimientos? 




INVOLUCRAMIENTO De acuerdo a su percepción cuáles son las maneras de 
involucramiento en responsabilidades retadoras que 
otorga la empresa y/o supervisores a los trabajadores? 
¿Individual y/o grupal? Explique razones y resultados. 
6 ¿Considera que la representada satisface sus 
necesidades y se siente bien trabajando? ¿En qué 
debería mejorar para poder retener al personal? 
7 CONDICIONES 
LABORALES 
¿En su opinión considera que los sueldos y beneficios 
laborales de acuerdo a ley de la empresa resultan ser 
atractivos? 
8 ¿Se ha presentado casos en donde por circunstancias de 
seguridad e higiene laboral el personal se ha retirado de 
la empresa? Mencione sucesos. 




Matriz de respuestas 
Nro. Preguntas  Respuestas  
1 ¿Cuáles son las oportunidades 
de desarrollo laboral que brinda la 
empresa?  Coménteme algunas 
experiencias. 
Hay beneficios, pero son pocos, se brinda la oportunidad de crecer, pero demanda de 
tiempo de continuidad de empresa, la empresa dicta capacitaciones en el tema 
referente a seguridad, pero nos ayudaría más en por medio de proveedores darnos de 
capacitaciones en la especialidad. 
2 ¿Cómo se realizan y/o qué 
criterios se utilizan para los 
ascensos e incrementos 
salariales? Mencione situaciones 
Los asensos son previa evaluación, los superiores deberían ver bien el trabajo que 
realizamos para que ellos mismos nos reconozcan y para comprometernos más con el 
trabajo. 
3 ¿Cuáles son los reconocimientos 
que se brinda a los trabajadores 
con un buen desempeño? ¿por 
qué motivo lo considera 
necesario? 
El reconocimiento no se tiene, pero me gustaría y no netamente tiene que ser efectivo. 
Puede ser un reconocimiento mensual, trimestral y/o anual, un certificado por mejor 
trabajador del mes y eso como trabajador te motiva, también puede ser un bono de un 
consumo. 
4 ¿Dentro de su experiencia laboral 
detalle a base de que 
lineamientos se han ejecutado 
esos reconocimientos? ¿Lo 
considera justo? 
El reconocimiento se debe basar en el compromiso con la empresa y el trabajo, la 
puntualidad y la participación. 
5 De acuerdo a su percepción 
cuáles son las maneras de 
involucramiento en 
responsabilidades retadoras que 
otorga la empresa y/o 
supervisores a los trabajadores? 
¿Individual y/o grupal? Explique 
razones y resultados. 
Para involucrarse con la empresa debe tener los reconocimientos, hay varios aspectos 
como se lo ha mencionado, para poder involucrarse y poder aportar en mejorar, bajo 
mi percepción si no hay reconocimiento el personal no se involucra solo viene a cumplir 
su horario de trabajo porque no tiene alguna motivación. 
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6 ¿Considera que la representada 
satisface sus necesidades y se 
siente bien trabajando? ¿En qué 
debería mejorar para poder 
retener al personal? 
En el factor económico no, debería mejorar el tema remunerativo y lo justo como base 
principal y haciendo un balance cada uno busca su comodidad. 
7 ¿En su opinión considera que los 
sueldos y beneficios laborales de 
acuerdo a ley de la empresa 
resultan ser atractivos? 
Los sueldos no me resultan atractivos debería haber un incremento más, si desean 
verse como una empresa grande, una empresa de calidad no solo es por certificado, 
sino también el tema remunerativo debe ser más competitivo para atraer buenos 
colaboradores. 
8 ¿Se ha presentado casos en 
donde por circunstancias de 
seguridad e higiene laboral el 
personal se ha retirado de la 
empresa? Mencione sucesos. 
No se ha presentado situaciones, en mi área tratamos de cumplir las normas de 
seguridad. 
9 ¿Cómo describe las relaciones 
laborales en la empresa? Señale 
acontecimientos 
Se trata de trabajar en equipo, pero tiene que haber más comunicación y tiene que 













Cargo o puesto en que se 
desempeña: 
 
Ingeniero Supervisor de seguridad 
Nombres y apellidos  Bravo LL. F. 
Código de la entrevista  Entrevistado5 (EntV.5) 
Fecha  03/12/2020 
Lugar de la entrevista  online 
 





¿Qué oportunidades de desarrollo laboral le hubiera 




¿Cómo se realizan y/o qué criterios se utilizan para los 




RECONOCIMIENTO ¿Cuáles son los reconocimientos que le hubiera gustado 
que tuviese la empresa para seguir permaneciendo? ¿por 
qué motivo lo considera tan necesario? 
4 ¿Dentro de su experiencia laboral detalle a base de que 
lineamientos se han ejecutado esos reconocimientos? 




INVOLUCRAMIENTO ¿Durante su estadía en la empresa, a usted se le ha 
involucrado en responsabilidades retadoras   o a un 
compañero?  ¿ha observado de manera grupal? Explique 
razones y resultados. 
6 ¿Cómo se sintió trabajando en la empresa? ¿En aspectos 
debería mejorar para poder retener al personal? 
7 CONDICIONES 
LABORALES 
¿En su opinión considera que los sueldos y beneficios 
laborales de acuerdo a ley de la empresa resultan ser 
atractivos? 
8 ¿En su recorrido por la empresa se ha presentado casos 
en donde por circunstancias de seguridad e higiene 
laboral el personal se ha retirado voluntariamente? 
¿Cómo percibió los temas de seguridad e higiene laboral 
en la empresa? Mencione sucesos 
9 ¿Cómo percibiste las relaciones laborales en la empresa 
de manera general y también con sus compañeros y 
jefaturas? Señale acontecimientos 
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Matriz de respuestas 
Nro. Preguntas  Respuestas  
1 ¿Qué oportunidades de desarrollo 
laboral le hubiera gustado que 
tuviese la empresa para seguir 




La empresa debió haber mejorado el sistema de capacitación de acuerdo al puesto 




2 ¿Cómo se realizan y/o qué criterios 
se utilizan para los ascensos e 
incrementos salariales? Mencione 
situaciones 
El ascenso se va presentando a base del grado de instrucción. 
 
 
3 ¿Cuáles son los reconocimientos 
que le hubiera gustado que tuviese 
la empresa para seguir 
permaneciendo? ¿por qué motivo lo 
considera tan necesario? 
 
 
Por parte del cliente, las empresas mineras hacen reconocimiento a las contratistas, 
con la premiación de objetos y/o un certificado o documento que indica que ha sido 
la mejor contratista. Por parte de la contratista no ha recibido ningún tipo de 
reconocimientos. Es necesario estos reconocimientos para que el colaborador se 
sienta más comprometido con la empresa y mejore su desempeño en sus labores. 
 
 
4 ¿Dentro de su experiencia laboral 
detalle a base de que lineamientos 
se han ejecutado esos 
reconocimientos? ¿Lo consideró 
justo? 





5 ¿Durante su estadía en la empresa, 
a usted se le ha involucrado en 
responsabilidades retadoras   o a un 
compañero?  ¿ha observado de 
manera grupal? Explique razones y 
resultados 
Básicamente se ha cumplido con las obligaciones y tratando de implementar algo, al 
recibir una responsabilidad nueva trataría de solucionar el problema a través de una 
aplicación de la planificación y luego la ejecución, al solucionarlo sentiría 
satisfacción. 
6 ¿Cómo se sintió trabajando en la 
empresa? ¿En aspectos debería 
mejorar para poder retener al 
personal? 
Se sintió bien por el Pago puntual, la empresa debería mejorar en el trato al personal 
que se describe en mejorar las instalaciones de campamento, mejorar la 
planificación, así como también optar por tener proyectos a largo plazo, para tener a 
estabilidad o continuidad laboral, no solo por dos a tres meses, mejorar la fluidez 
logística y asignar mejores líderes para cumplir los trabajos de manera correcta. 
7 ¿En su opinión considera que los 
sueldos y beneficios laborales de 
acuerdo a ley de la empresa resultan 
ser atractivos? 
Los sueldos y beneficios que ofrece la empresa están de acuerdo al mercado. 
8 ¿En su recorrido por la empresa se 
ha presentado casos en donde por 
circunstancias de seguridad e 
higiene laboral el personal se ha 
retirado voluntariamente? ¿Cómo 
percibió los temas de seguridad e 
higiene laboral en la empresa? 
Mencione sucesos 
No se ha presentado casos, pero se requiere mayor rapidez en el abastecimiento de 
los kits de seguridad para las instalaciones del personal 
9 ¿Cómo percibiste las relaciones 
laborales en la empresa y también 
con sus compañeros y jefaturas? 
Señale acontecimientos 






































Evidencias del procesamiento 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
